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社会的交換関係がより、中途採用者の組織社会化にとって重要となる、の 4 点である。   
インターネットリサーチ会社を通じて、2008 年 10 月から 2014 年 9 月までの間に転職を経験した 26
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濱秋・堀・前田・村田（2011）は、1989 年から 2008 年までの 20 年間の「賃金構造



























































社会化戦術にはさまざまなアプローチがあり、Van  Maanen  &  Schein（1979）によって、
集団的−個人的、公式−非公式、規則的−場当たり的、固定的−可変的、連続的−分離的、
付与的−剥奪的の 6 次元が仮定されたが、近年の研究では社会化戦術は、制度的−個別






































３．概念的枠組みと仮説     






































































































４．方法     
4.1      サンプル  
本研究では、インターネットリサーチ会社を通じてサーベイを実施した。サーベイ
の対象は、大卒もしくは院卒で従業員数 300 人以上の民間企業に正社員として勤務し
ている 26 歳から 39 歳までのうち、現在勤務している企業に 2008 年 10 月から 2014 年
9 月までの間に中途採用により入社した者とした。サーベイは 2014 年 10 月に行われ、
300 件の回答を得ることができた。回答結果は表 4.1.1～表 4.1.9 のとおりである。   
本研究が、上司や同僚との社会的交換関係と組織社会化結果変数の関係の経年によ
る変化の解明を目的の一つとしていることから、回答者については、勤続期間に偏り
が出ないよう、2008 年 10 月から 2010 年 9 月までに入社した者、2010 年 10 月から 2012





年齢については、男性の平均年齢が 32.8 歳、女性の平均年齢が 32.5 歳となった。学歴
については、大卒が 81.7%、院卒が 18.3%となった。職種については営業・販売が 26.0%、
営業・販売以外が 74%となった。勤続期間は平均 3 年 1 か月となった。転職回数は平
均 1.8 回となった。   
現在勤務している企業の属性は、企業資本については、内資企業が 88.7%、外資企







表 4.1.1	 年齢・性別  
    男	 女	 合計	 
    度数	 %   度数	 %   度数	 %  
平均年齢    32.8   32.5   32.7  
26 歳～30 歳    55   18.3%   20   6.7%   75   25.0%  
31 歳～35 歳    112   37.3%   52   17.3%   164   54.7%  
36 歳～39 歳    43   14.3%   18   6.0%   61   20.3%  
合計    210   70.0%   90   30.0%   300   100.0%  
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表 4.1.2	 学歴  
    度数    %  
大卒    245   81.7%  
院卒    55   18.3%  
合計    300   100.0%  
  
表 4.1.3	 職種  
    度数    %  
システム設計・開発・運用    38   12.7%  
営業・販売    78   26.0%  
総務・人事・労務    36   12.0%  
法務・特許・知財    5   1.7%  
経理・財務・会計・税務    18   6.0%  
企画・マーケティング    19   6.3%  
宣伝・広報・IR   3   1.0%  
購買・資材・物流    7   2.3%  
研究開発    20   6.7%  
製品設計    10   3.3%  
生産技術・製造技術    11   3.7%  
品質管理・品質保証    6   2.0%  
その他    49   16.3%  
合計    300   100.0%  
  
表 4.1.4	 勤続期間  
    度数    %  
平均    3 年 1 か月   
1 か月～1 年    44   14.7%  
1 年 1 か月～2 年    56   18.7%  
2 年 1 か月～3 年    53   17.7%  
3 年 1 か月～4 年    47   15.7%  
4 年 1 か月～5 年    47   15.7%  
5 年 1 か月～6 年    53   17.7%  









表 4.1.5	 転職回数  
    度数    %  
平均    1.8 回   
1 回    155   51.7%  
2 回    77   25.7%  
3 回    47   15.7%  
4 回    12   4.0%  
5 回    9   3.0%  
合計    300   100.0%  
  
表 4.1.6	 企業資本  
    度数    %  
内資企業    266   88.7%  
外資企業    34   11.3%  
合計    300   100.0%  
  
表 4.1.7	 企業規模  
    度数    %  
300 人以上 1,000 人未満    101   33.7%  
1,000 人以上 3,000 人未満    57   19.0%  
3,000 人以上 10,000 人未満    63   21.0%  
10,000 人以上    79   26.3%  
合計    300   100.0%  
  
表 4.1.8	 企業業種  
    度数    %  
金融    34   11.3%  
コンサル・会計・法律関連    3   1.0%  
商社・流通・小売    32   10.7%  
IT・通信・インターネット    52   17.3%  
放送・出版・広告・印刷    3   1.0%  
サービス    38   12.7%  
メーカー    87   29.0%  
住宅・不動産・建設・土木    22   7.3%  
その他    29   9.7%  






表 4.1.9	 職場外の同僚との関係  
    度数    %  
業務で関わる他部署の社員    158   52.7%  
恋人・配偶者    12   4.0%  
メンター    5   1.7%  
同時期入社の中途採用社員    34   11.3%  
高校、大学等の同窓生    7   2.3%  
同じ社内部活動のメンバー    21   7.0%  
人事部門の社員    4   1.3%  
その他    11   3.7%  
いない    48   16.0%  
合計    300   100.0%  
  
4.2      測定尺度  
4.2.1      社会化戦術  
社会化戦術（Socialization  Tactics）は Jones（1986）によって示された 30 項目のう





る」）。主因子分析により 9 項目のうち 7 項目について一因子構造であることが確認
され、因子負荷量も .80～ .53 の値を示したため、一因子尺度であることが確認された。




4.2.2      上司との社会的交換関係  





について一因子構造であることが確認され、因子負荷量もそれぞれ .84～ .41 の値を示し
たため、一因子尺度であることが確認された。また、これら 7 項目の信頼性係数






4.2.3      職場内の同僚との社会的交換関係  
職場内の同僚との社会的交換関係（Coworker1-­‐‑Member  Exchange）は、上司との社




負荷量もそれぞれ .85～ .69 の値を示したため、一因子尺度であることが確認された。ま









てはまる」（=5）の 5 段階で回答をしてもらった。主因子分析により 6 項目のうち 5
項目について一因子構造であることが確認され、因子負荷量もそれぞれ .82～ .68 の値を
示したため、一因子尺度であることが確認された。また、これら 5 項目の信頼性係数
（Chronbach のα）はα=.89 を示しており、一般に許容されるα=.60 の水準を上回っ
ていることから、一定水準以上の内的一貫性が確認された。   
  
4.2.5      組織コミットメント  
組織コミットメント（Organizational  Commitment）は Mayer,  Allen,  &  Smith（1993）
によって示された情動的コミットメント（Affective  Commitment）、継続的コミット
メント（Continuous  Commitment）、規範的コミットメント（Normative  Commitment）
からなる 3 次元組織コミットメント尺度 18 項目のうち、情動的コミットメントに該当




主因子分析により 5 項目のうち 4 項目について一因子構造であることが確認され、因
子負荷量も .87～ .44 の値を示したため、一因子尺度であることが確認された。また、こ
れら 4 項目の信頼性係数（Chronbach のα）はα=.79 を示しており、一般に許容され
るα=.60 の水準を上回っていることから、一定水準以上の内的一貫性が確認された。   
  
4.2.6      職務満足  






が確認され、因子負荷量も 1.03～ .49 の値を示したため、一因子尺度であることが確認




4.2.7      役割明瞭性  





一因子構造であることが確認され、因子負荷量も .91～ .59 の値を示したため、一因子尺




4.2.8      役割コンフリクト  






り 8項目のうち 7項目について一因子構造であることが確認され、また因子負荷量も .78
～ .58 の値を示したため、一因子尺度であることが確認された。また、これら 7 項目の
信頼性係数（Chronbach のα）はα=.85 を示しており、一般に許容されるα=.60 の水
準を上回っていることから、一定水準以上の内的一貫性が確認された。   
  
4.2.9      離職意図  




も .95～ .71 の値を示したため一因子尺度であることが確認された。また、これら 6 項目





4.2.10      プロアクティブ行動  







一因子構造であることが確認され、因子負荷量も .85～ .64 での値を示したため一因子尺



























5.1      重回帰分析  

















仮説 2a、仮説 2b、仮説 2c はいずれも支持されないという結果になった。   
  
表 5.1.1	 上司・同僚との社会的交換関係を従属変数とする重回帰分析 abcd 





    β   (SE)   p       β   (SE)   p       β   (SE)   p  
統制変数	                                            
	 性別	 .17   .16   +  
  
.10   .10  
     
.05   .13  
  
	 年齢	 .02   .02  
     
.03   .02  
     
-­‐‑.05   .02  
  
	 学歴	 .01   .12  
     
.02   .12  
     
-­‐‑.01   .14  
  
	 職種	 .02   .11  
     
-­‐‑.04   .11  
     
-­‐‑.09   .13  
  
	 勤続期間	 -­‐‑.05   .00  
     
.00   .00  
     
-­‐‑.04   .00  
  
	 転職回数	 -­‐‑.02   .05  
     
-­‐‑.09   .05  
     
.03   .06  
  
	 企業資本	 -­‐‑.01   .15  
     
.06   .14  
     
.09   .18  
  
	 企業規模	 -­‐‑.00   .09  
     
-­‐‑.08   .09  
     
-­‐‑.01   .11  
  
	 企業業種	 .04   .11  
     
-­‐‑.08   .10  
     
-­‐‑.05   .12  
  
	 職場外の同僚との関係	 -­‐‑   -­‐‑  
     
-­‐‑   -­‐‑  
     
.03   .11  
  
社会化戦術	 
                                
	 制度的社会化戦術	 .25   .04   ***  
  
.16   .04   *  
  
.17   .05   *  
上司・同僚の特性	 
                                
	 性差	 .16   .16   †  
  
.06   .11  
     
-­‐‑.09   .14  
  
	 年齢差	 .01   .01  
     
.04   .01  
     
-­‐‑.05   .01  
  
	 転職経験	 -­‐‑.10   .10           .02   .10           -­‐‑.06   .12  
  
R2   .09       *       .05               .06          
a  LMX   ：上司との社会的交換関係（Leader-­‐‑Member  Exchange）   
b  C1MX   ：職場内の同僚との社会的交換関係（Coworker1-­‐‑Member  Exchange）   
c  C2MX   ：職場外の同僚との社会的交換関係（Coworker2-­‐‑Member  Exchange）   

















































表 5.1.2	 組織社会化結果変数を従属変数とする重回帰分析（1）abcdefg 





    β   (SE)   p       β   (SE)   p       β   (SE)   p  
統制変数                                               
	 性別    -­‐‑.02   .15  
     
-­‐‑.01   .17  
     
.01   .12  
  
	 年齢    .12   .03  
     
.09   .03  
     
.06   .02  
  
	 学歴    .08   .18  
     
.09   .19  
     
.00   .14  
  
	 職種    .02   .16  
     
-­‐‑.07   .17  
     
.09   .13  
  
	 勤続期間    -­‐‑.04   .00  
     
-­‐‑.01   .00  
     
.03   .00  
  
	 転職回数    -­‐‑.05   .07  
     
.02   .08  
     
.06   .06  
  
	 企業資本    .05   .22  
     
.10   .24   †  
  
.04   .17  
  
	 企業規模    .01   .13  
     
-­‐‑.04   .15  
     
.06   .11  
  
	 企業業種    .10   .15  
     
.05   .16  
     
-­‐‑.02   .12  
  
社会化戦術   
                                
	 制度的社会化戦術    .26   .06   ***  
  
.12   .07   *  
  
.33   .05   ***  
社会的交換関係   
                                
	 LMX   .25   .10   ***  
  
.39   .11   ***  
  
.23   .08   ***  
	 C1MX   -­‐‑.13   -­‐‑12   †  
  
.10   .13  
     
.26   .09   ***  
	 C2MX   .14   .11   †  
  
.04   .12  
     
-­‐‑.04   .09  
  
R2   .22       ***       .27       ***         .34       ***   
a  LMX      ：上司との社会的交換関係（Leader-­‐‑Member  Exchange）   
b  C1MX      ：職場内の同僚との社会的交換関係（Coworker1-­‐‑Member  Exchange）   
c  C2MX      ：職場外の同僚との社会的交換関係（Coworker2-­‐‑Member  Exchange）   
d  OC      ：組織コミットメント（Organizational  Commitment）   
e  JS      ：職務満足（ Job  Satisfaction）   
f  RCl      ：役割明瞭性（Role  Clarity）   
g  p      ：***p<.001,  **p<.010,  *p<.050,  †p<.100  
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表 5.1.3	 組織社会化結果変数を従属変数とする重回帰分析（2）abcdefg 





    Β   (SE)   p       β   (SE)   p       β   (SE)   p  
統制変数	                                            
	 性別	 -.18 .15 **  -.05 .21   -.07 .14  
	 年齢	 -.02 .03   -.07 .04   .14 .02 † 
	 学歴	 -.09 .18   -.06 .25   .10 .16  
	 職種	 -.03 .16   .05 .22   .02 .15  
	 勤続期間	 .04 .00   .09 .01   .02 .00  
	 転職回数	 .05 .07   -.06 .10   .16 .07 * 
	 企業資本	 -.01 .22   .00 .30   .02 .20  
	 企業規模	 -.03 .13   -.06 .19   .03 .12  
	 企業業種	 -.05 .15   -.18 .21 ***  .03 .14  
社会化戦術	            
	 制度的社会化戦術	 .04 .06   -.07 .09   .12 .06 † 
社会的交換関係	            
	 LMX	 -.17 .10 *  -.39 .14 ***  .06 .09  
	 C1MX	 .09 .12   -.07 .16   .21 .11 ** 
	 C2MX	 .00 .11   .11 .15   .16 .10 * 
R2   .06      
  
    .23      ***         .20      ***   
a  LMX      ：上司との社会的交換関係（Leader-­‐‑Member  Exchange）   
b  C1MX      ：職場内の同僚との社会的交換関係（Coworker1-­‐‑Member  Exchange）   
c  C2MX      ：職場外の同僚との社会的交換関係（Coworker2-­‐‑Member  Exchange）   
d  RCn      ：役割コンフリクト（Role  Conflict）   
e  TI      ：離職意図（Turnover  Intention）   
f  PB      ：プロアクティブ行動（Proactive  Behavior）   
g  p      ：***p<.001,  **p<.010,  *p<.050,  †p<.100  
  
最後に仮説 4 を検証するために、仮説 3 の検証のために行った重回帰分析の従属変
数に、上司との社会的交換関係と勤続期間、職場内の同僚との社会的交換関係と勤続
期間、職場外の同僚との社会的交換関係と勤続期間の 3 つの交互作用項目を加える重
























説 4d は部分的に支持されるという結果になった。   
離職意図については、上司との社会的交換関係×勤続期間、職場内の同僚との社会
的交換関係×勤続期間、職場外の同僚との社会的交換関係×勤続期間についていずれ






ずれも有意確率が 10%を超えたため、関係は示されなかった。すなわち、仮説 4f は支
持されないという結果になった。   
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表 5.1.4	 組織社会化結果変数を従属変数とし交互作用項を加えた重回帰分析（1）abcdefg 





    Β   (SE)   p       β   (SE)   p       β   (SE)   p  
統制変数                                               
	 性別    -­‐‑.02   .15  
     
-­‐‑.02   .17   	   
  
.01 .12 	   
	 年齢    .12   .03  
     
.10   .03   	   
  
.06 .02 	   
	 学歴    .08   .18  
     




	 職種    .02   .16  
     
-­‐‑.06   .17   	   
  
.09 .13 	   
	 勤続期間    -­‐‑.02   .00  
     
-­‐‑.01   .00   	   
  
.04 .00 	   
	 転職回数    -­‐‑.06   .07  
     




	 企業資本    .05   .22  
     
.10   .24   †  
  
.04 .18 	   
	 企業規模    -­‐‑.01   .14  
     
-­‐‑.06   .15  
     
.05 .11 	   
	 企業業種    .11   .15   †  
  
.05   .17  
     
-.02 .12 	   
社会化戦術   
                          
 
  
	 制度的社会化戦術    .27   .06   ***  
  
.13   .07   *  
  
.33   .05 ***  
社会的交換関係   
                          
 
  
	 LMX   .25   .10   ***  
  
.38   .11   ***  
  
.23   .08 ***  
	 C1MX   -­‐‑.11   .12   	   
  
.11   .13   	   
  
.27   .10 ***  
	 C2MX   .14   .11   †  
  
.05   .12   	   
  
-­‐‑.04   .09 
  
交互作用項	 
                          
 
  
	 LMX×勤続期間    .02   .01   	   
  
-­‐‑.05   .01   	   
  
.02   .00 	   
	 C1MX×勤続期間    .16   .01   *  
  
.09   .01   	   
  
.08   .00 
  
	 C2MX×勤続期間    -­‐‑.14   .01   †  
  
.04   .01   	   
  
-­‐‑.07   .00 	   











ΔR2   .01      
  
    .02      
  
    .00          
a  LMX      ：上司との社会的交換関係（Leader-­‐‑Member  Exchange）   
b  C1MX      ：職場内の同僚との社会的交換関係（Coworker1-­‐‑Member  Exchange）   
c  C2MX      ：職場外の同僚との社会的交換関係（Coworker2-­‐‑Member  Exchange）   
d  OC      ：組織コミットメント（Organizational  Commitment）   
e  JS      ：職務満足（ Job  Satisfaction）   
f  RCl      ：役割明瞭性（Role  Clarity）   
g  p      ：***p<.001,  **p<.010,  *p<.050,  †p<.100  
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表 5.1.5	 組織社会化結果変数を従属変数とし交互作用項を加えた重回帰分析（2）abcdefg 





    Β   (SE)   p       β   (SE)   p       β   (SE)   p  
統制変数                                               
	 性別    -.18 .15 **  -.04 .21   -.06 .14  
	 年齢    -.02 .03   -.08 .04   .12 .02  
	 学歴    -.08 .17   -.06 .25   .11 .16 † 
	 職種    -.03 .16   .04 .22   .01 .15  
	 勤続期間    .02 .00   .08 .01   .02 .00  
	 転職回数    .07 .07   -.05 .10   .18 .07 ** 
	 企業資本    -.01 .21   .00 .30   .02 .20  
	 企業規模    .00 .13   -.04 .19   .05 .12  
	 企業業種    -.07 .15   -.18 .21 **  .02 .14  
社会化戦術               
	 制度的社会化戦術    .03 .06   -.08 .09   .13 .06 * 
社会的交換関係               
	 LMX   -.15 .10 *  -.38 .14 ***  .08 .09  
	 C1MX   .06 .12   -.09 .17   .17 .11 * 
	 C2MX   .00 .11   .10 .15   .16 .10 * 
交互作用項	            
	 LMX×勤続期間    .04 .01   .05 .01   .06 .00  
	 C1MX×勤続期間    -.26 .01 **  -.08 .01   -.19 .01 ** 
	 C2MX×勤続期間    .17 .01 †  -.02 .01   -.01 .01  











ΔR2   .04       +       .02      
  
    .03          
a  LMX      ：上司との社会的交換関係（Leader-­‐‑Member  Exchange）   
b  C1MX      ：職場内の同僚との社会的交換関係（Coworker1-­‐‑Member  Exchange）   
c  C2MX      ：職場外の同僚との社会的交換関係（Coworker2-­‐‑Member  Exchange）   
d  RCn      ：役割コンフリクト（Role  Conflict）   
e  TI      ：離職意図（Turnover  Intention）   
f  PB      ：プロアクティブ行動（Proactive  Behavior）   
g  p      ：***p<.001,  **p<.010,  *p<.050,  †p<.100  
  
 22 
5.2     パス解析  




図 5.2.1	 社会化戦術および社会的交換関係と組織コミットメントの関係 abcd 
  
a  LMX:上司との社会的交換関係 ;  C1MX:職場内の同僚との社会的交換関係 ;  C2MX:職場外
の同僚との社会的交換関係   
b   実線 :プラスの関係 ;   破線 :マイナスの関係   
c   太線 :p<.050;   細線 :p>=.050  


















図 5.2.2	 社会化戦術および社会的交換関係と職務満足の関係 abcd 
  
a  LMX:上司との社会的交換関係 ;  C1MX:職場内の同僚との社会的交換関係 ;  C2MX:職場外
の同僚との社会的交換関係   
b   実線 :プラスの関係 ;   破線 :マイナスの関係   
c   太線 :p<.050;   細線 :p>=.050  


















図 5.2.3	 社会化戦術および社会的交換関係と役割明瞭性の関係 abcd 
  
a  LMX:上司との社会的交換関係 ;  C1MX:職場内の同僚との社会的交換関係 ;  C2MX:職場外
の同僚との社会的交換関係   
b   実線 :プラスの関係 ;   破線 :マイナスの関係   
c   太線 :p<.050;   細線 :p>=.050  















5.2.4      制度的社会化戦術および社会的交換関係と役割コンフリクトの関係  
制度的社会化戦術および社会的交換関係と役割コンフリクトの関係性の結果は図
5.2.4 のとおりである。   
  
図 5.2.4	 社会化戦術および社会的交換関係と役割コンフリクトの関係 abcd 
  
a  LMX:上司との社会的交換関係 ;  C1MX:職場内の同僚との社会的交換関係 ;  C2MX:職場外
の同僚との社会的交換関係   
b   実線 :プラスの関係 ;   破線 :マイナスの関係   
c   太線 :p<.050;   細線 :p>=.050  



















図 5.2.5	 社会化戦術および社会的交換関係と離職意図の関係 abcd 
  
a  LMX:上司との社会的交換関係 ;  C1MX:職場内の同僚との社会的交換関係 ;  C2MX:職場外
の同僚との社会的交換関係   
b   実線 :プラスの関係 ;   破線 :マイナスの関係   
c   太線 :p<.050;   細線 :p>=.050  













5.2.6      制度的社会化戦術および社会的交換関係とプロアクティブ行動の関係  
制度的社会化戦術および社会的交換関係とプロアクティブ行動の関係性の結果は図
5.2.6 のとおりである。   
  
図 5.2.6	 社会化戦術および社会的交換関係とプロアクティブ行動の関係 abed 
  
a  LMX:上司との社会的交換関係 ;  C1MX:職場内の同僚との社会的交換関係 ;  C2MX:職場外
の同僚との社会的交換関係   
b   実線 :プラスの関係 ;   破線 :マイナスの関係   
c   太線 :p<.050;   細線 :p>=.050  















６．考察     














6.3     上司・同僚との社会的交換関係と組織社会化結果変数  

























6.4     上司・同僚との社会的交換関係と組織社会化結果変数の関係の経年変化  
分析の結果、仮説 4 については仮説 4a、仮説 4d が部分的に支持され、仮説 4b、仮




















































次に本研究の課題を 2 点指摘する。   









2 点目は、仮説 3 および仮説 4 において、一時点での組織社会化結果変数を従属変数











Ashforth,  B.  E.,  Sluss,  D.  M.  &  Harrison,  S.  H..  (2007)  “Socialization  in  organizational  contexts.  In  
G.  P.  Hodgkinson  &  J.  K.  Ford  (Eds.)”.  International  review  of  industrial  and  
organizational  psychology.  22,  pp.1-­‐‑70.  
Bauer,  T.  N.,  Morrison,  E.  W.,  &  Callister,  R.  R.  (1998).  Organizational  socialization:  A  review  
and  directions  for  future  research.  In  G.  R.  Ferris  (Ed.),  Research  in  Personnel  and  
Human  Resources  Management,  Volume  16,  pp.  149-­‐‑214.  Greenwich,  CT:  JAI  Press.     
Cammann,  C.,  Fichman,  M.,  Jenkins,  G.  D.,  &  Klesh,  J.  R.  (1983)  “Assessing  the  attitudes  and  
perceptions  of  organizational  members.  In  S.  E.  Seashore,  E.  E.  Lawler,  P.  H.  Mirvis,  &  C.  
Cammann  (Eds.)”.  Assessing  Organizational  Change,  pp.71-­‐‑138.  New  York:  Wiley  
Inter-­‐‑Science.  
Chao,  G.  T.  (1988)  “The  socialization  process  :  Building  newcomer  commitment.  London,  M.  and  
Mone,  M.(eds)(1988)  Career  growth  and  human  resource  strategies  :  the  role  of  the  human  
resource  professional  in  employee  development“.  Quorum  books.  pp.31-­‐‑47     
Graen,  George  B.  &  Uhl-­‐‑Bien.  (1995)  "ʺRelationship-­‐‑Based  Approach  to  Leadership:  Development  of  
Leader-­‐‑Member  Exchange  (LMX)  Theory  of  Leadership  over  25  Years:  Applying  a  Multi-­‐‑Level  
Multi-­‐‑Domain  Perspective"ʺ.  Management  Department  Faculty  Publications,  57,  
pp.219-­‐‑247.  
濱秋純哉・堀雅博・前田佐恵子・村田啓子    (2011)   「低成長と日本的雇用慣行─年功賃金と終
身雇用の補完性を巡って」『日本労働研究雑誌』第 54 巻第 6 号,  pp.26-­‐‑37.  
長谷川輝美    (2003)  「合併企業従業員の組織再社会化に関する研究：小売業における一考察」『経
営行動科学学会年次大会：発表論文集』第 6 巻,  pp.56-­‐‑61.     
Jones,  G.  R..  (1986).  “Socialization  tactics,  self-­‐‑efficacy,  and  newcomers’  adjustments  to  
organizations“.  Academy  of  Management  Journal,  29,  pp.262-­‐‑279.  
鴻巣忠司・小泉大輔・西付知晃    (2011)   「新卒採用者と中途採用者の組織社会化の比較研究」
『経営行動科学学会年次大会：発表論文集』第 14 巻,  pp.255-­‐‑260.  
Meyer  J.  P.,  Allen  N.  J.  &  Smith  C..  (1993)  “Commitment  to  Organizations  and  Occupations:  
Extension  and  Test  of  a  Three-­‐‑component  Conceptualization”.  Journal  of  Applied  Psychology,  
78,  pp.538-­‐‑551.  
中原淳    (2011)  『経営学習論』  東京大学出版社.  
Rizzo,John  R.,  Robert  J.  House  &  Sidney  I.  Lirtzman.  (1970)  “Role  Conflict  and  Ambiguity  in  
Complex  Organizations”.  Administrative  Science  Quarterly,  15(2),  pp.150-­‐‑163.  
高橋弘司    (1993)  「組織社会化研究をめぐる諸問題：研究レビュー」『経営行動科学』第 8 巻第
1 号 ,  pp.  1-­‐‑22.  
竹内倫和・竹内規彦    (2011)  「新規参入者の組織社会化過程における上司・同僚との社会的交換関係
の役割：横断的調査データによる分析」『組織科学』第 44 巻第３号,  pp.132-­‐‑145.  
Van  Maanen,  J.  &  E.  H.  Schein.  (1979)  “Toward  of  Theory  of  Organizational  Socialization“.  
Research  in  Organizational  Behavior,  1,  pp.209-­‐‑264.  
  
  
 32 
Appendix  
   
  
   
